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Abstract: The present study aimed to examine the impact of the employee empowerment (delegation authority, teamwork,
training and motivation) on managerial creativity in in the Ministry of Information Affairs in the Kingdom of Bahrain. The
research adopted the descriptive research design and the quantitative approach to answer the research questions and to test
the hypotheses. The population of this study is a total of 1528 employees in the Ministry of Information Affairs in the
Kingdom of Bahrain. For the purpose of this research, questionnaire as a data collection tool which was prepared based on
previous studies that dealt with the research variables where it was distributed to 320 workers through self-administered
survey. Overall, a total of 300 employees responded giving a response rate (94%). The analysis was conducted using multiple
and simple regression to test the hypotheses. The results of this study indicated that the employee empowerment have
significant impact on managerial creativity. Furthermore, the results revealed that delegation of authority had the highest
impact on employee empowerment, while the training had the lowest impact on employee empowerment. This study
contributes to the body of knowledge by providing empirical evidence to support the relationship between employee
empowerment and managerial creativity. The present study provides the number of conclusions, recommendations and future
studies.
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تأثير تمكين العاملين على االبداع االداري في وزارة شؤون األعالم في مملكة البحرين
االء عبد العزيز قمبر ،د.احمد خلف مطر ،د .عادل علي الزيود
كلية العلوم االدارية-جامعة العلوم التطبيقية -مملكة البحرين
الملخص :هدف البحث إلى دراسة تأثير تمكين العاملين (تفويض السلطة ،فرق العمل ،التدريب ،والتحفيز) على االبداع االداري في
و ازرة شؤون في مملكة البحرين ،واستخدم الباحثون المنهج الوصفي (الكمي) التحليلي الختبار فرضيات البحث واإلجابة عن تساؤالته
باستخدام وسيلة جمع البيانات المتمثلة في االستبانة التي تم إعدادها في ضوء الدراسات السابقة ،واشتمل مجتمع البحث على جميع

تم توزيع  320استبانة على عينة البحث األساسية واسترد
الموظفين العاملين في و ازرة شؤون االعالم والبالغ عددهم ( ،)1258حيث َّ
الباحثون 300استبانة اي بنسبة ( )94%من العينة االصلية ،وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي كونه المنهج االنسب لطبيعة
الدراسة .حيث تم إجراء تحليل البيانات باستخدام االنحدار المتعدد الختبار الفرضية الرئيسية ،واالنحدار البسيط الختبار الفرضيات

الفرعية ،وأشارت نتائج البحث إلى وجود تأثير لتمكين العاملين على االبداع االداري للموظفين العاملين في و ازرة شؤون االعالم في

تأثير على االبداع االداري هو بعد تفويض السلطة ،بينما اظهرت
مملكة البحرين ،كما كشفت النتائج عن أن أكثر أبعاد تمكبن العاملين ًا
النتائج ان التدريب هو اقل االبعاد تاثي اًر على االبداع االداري ،وتسهم هذه الدراسة في إثراء المعرفة من خالل تقديم نتائج عملية تدعم
تم مناقشتها بشكل
العالقة بين تمكين العاملين ،كما تقدم هذه الدراسة مجموعة من االستنتاجات والتوصيات والدراسات المستقبلية التي َّ

مفصل في نهاية هذا البحث.

الكلمات المفتاحية :تمكين العاملين – االبداع االداري– و ازرة شؤون

األعالم.

 1المقدمة

السريعة في العديد م ْن مجاالت األ ْعمال ،حيث يعمل غالبية العاملين في
يواجه العالم الي ْوم الكثير م ْن المتغيرات والتَّحديات المتالحقة و َّ
منظمات االعمال والمؤسسات الخدمية في ظل اتجاهات صناعية متغيرة باستمرار ( ,Muttar, Abo Keir, Mahdi, & Nassar,
االستراتيجيَّات التَّْنظيميَّة وذلك لمواكبة تْلك المتغيرات ،ح ْيث ت ْنعكس تْلك المتغيرات على
 )2019المسألة َّالتي ت ْست ْدعي تغي ًا
ُّر أساسًيا في ْ
السريعة في حلها وذلك لتتوَّفر لدى المؤ َّسسات المقدرة على المنافسة
المؤ َّسسة بجميع أ ْشكالها م َّما ي ْسهم بضرورة التَّكيُّف معها واال ْستجابة َّ
والبقاء في نطاق عملها .وي ْعتبر الع ْنصر البشرُّي م ْن أحد مقومات نمو المؤ َّسسات ،لذلك البَّد م ْن أن نواكب هذا التَّطُّور َّالذي أ ْسهم في
ظهور الكثير م ْن المفاهيم و َّ
طوير األداء اإلداري ،وذلك م ْن أجل الرقي بالمؤ َّسسات ن ْحو
النظريَّات َّالتي ت ْسعى بد ْورها في ت ْحسين وت ْ
الص ْعب على المؤ َّسسة أ ْن تتقَّدم أ ْو تتطَّور دون أ ْن ت ْعمل على زيادة كفاءة
االستراتيجيَّة لها ،وقد نجد م ْن َّ
األ ْفضل ون ْحو ت ْحقيق األ ْهداف ْ
وفاعليَّة مواردها البشريَّة ،كما ذكر ْت دراسة (سند )2015 ،ع ْن (حريم ،)2009 ،بأَّنه يجب ب ْذل المال والج ْهد والوْقت ال ْختيار األ ْفضل
الصالحيَّات والزيادة في ت ْشجيع العاملين على
م ْن الموارد البشريَّة م ْن ح ْيث الكفاءة كما يجب العمل على ت ْمكينهم وتدريبهم وتْفويض َّ
اإل ْبداع والمبادرة ور ْر األ ْفكار الجديدة َّالتي ت ْسهم في ت ْحقيق ما ت ْرنو إليه المؤ َّسسات لت ْحقيق ا ْستراتيجيَّاتهم .ومع زيادة الت ْكنولوجيا في
َّ
ُّ
َّ
صبح
وْقتنا الحاضر وا ْنتشار الع ْولمة التي أ ْسهم ْت بالتأْثير على حدة المنافسة واال ْرتفاع في م ْستوى توقعات ورمو العمالء والعاملين ،أ ْ
ات إداري ٍ
اسة إلى سرعة اتخاذ القرار واال ْنتقال من الممارسات اإلدارية التَّْقليديَّة إلى ممارس ٍ
َّة حديث ٍة ت ْعطي للعاملين الق ْدرة
هناك حاجة م َّ
ْ
ْ
على اتخاذ القرارات َّ
الذاتيَّة والحريَّة والثقة في الق ْدرة على اتخاذ القرارات ،م َّما دفع المؤ َّسسات لمواجهة تْلك التَّحديات م ْن خالل االْلتفات
يكا ف َّعاالً في اتخاذ وص ْنع القرار
ضا ك ْونها شر ً
لمواردها البشريَّة ،وذلك كون الموارد البشريَّة ركيزًة أساسَّي ًة وقادرًة على مواكبة التَّ ْغيير ،وأ ْي ً
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صد ًار لل ْفكار الم ْبدعة .كما ان زيادة األداء الوظيفي للموظفين وبالتالي أداء المنظمات أصبح أكثر أهمية ( & Muttar, Ahmad,
وم ْ
 .)Siron, 2015والمالحظ أ ْن ت ْمكين العاملين ق ْد حظي با ْهتمام الباحثين في مجال الموارد البشريَّة ،فنرى تعدد الدراسات المتعلقة به
سواء الدراسات العربيَّة أو الدراسات األ ْجنبيَّة و َّالتي تطَّرق ْت بدورها لمْفهوم ت ْمكين العاملين على حدة أ ْو قامت ْبربطه بمتغي ٍر أخر ،ون َّجد
بأَّنه ق ْد تزايد االهتمام بمْفهوم اإلبداع اإلداري ،حيث يعتبر حلقة وصل أساسيَّة بين إ ْنتاجيَّة المن َّ
ظمة وتطورها ،ح ْيث أَّنه قد يؤدي إلى
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ٍ
طوير م َّما ي ْسهم في خْلق نظريَّات وأ ْفك ٍار وأساليب
إخراج الف ْرد م ْن نطاق التَّْفكير والم ْعرفة التَّْقليديَّة إلى نطاق أ ْوسع كاال ْبتكار والتَّ ْجديد والتَّ ْ
وتجارب عم ٍل متطورٍة وجديد ٍة ومناسبة لظروف المؤ َّسسة بش ْك ٍل خ ٍ
طوير
اص والم ْجتمع بش ْك ٍل ع ٍ
ام ،ويساعد ذلك على ت ْحسين اإل ْنتاجيَّة وت ْ
مستوى أداء األ ْفراد من خالل إيجاد رر ٍق إبداعي ٍ
َّة وحديث ٍة .لذلك نجد أَّنه مع أهميَّة التَّمكين واإلبداع اإلداري في تحرير َّ
الطاقات الكامنة
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ٍ
الصالحيَّات وتوسيع مساحة المشاركة ،على
لدى العاملين ،وذلك ع ْبر منحهم مساحات واسع ًة ع ْبر اال ْستْقالليَّة ،واتخاذ القرارات وتْفويض َّ
طبيق هذه المفاهيم؛ وذلك لمواجهة التَّحديات َّالتي تحيط بها ،لك َّن المنظمات العربيَّة
الر ْغم م ْن يقين ب ْعض المنظمات المعاصرة بأهميَّة ت ْ
الرشيد ،2012 ،ص  )162األمُّر
اص ًة في الفضاء اإلداري (البريدي و َّ
بش ْكل عام الزالت ت ْخضع لل ْنماط التَّْقليديَّة بالم ْشهد العربي خ َّ
ات وتحدي ٍ
َّالذي بدوره قد أًصبح عائًقا أمام تطُّور المنظمات وت ْنميتها .ونظ ار لما ت ْشهده المؤ َّسسات من تطُّور ٍ
الضروري
ات كان م ْن المهم و َّ
ْ
ً
ْ
ٍ
َّ
أ ْن يتم تبني مفاهيم حديثة ت ْسهم في نهوض المؤ َّسسات وذلك لمواجهة التحديات بجميع أ ْنواعها . (Abdeldayem, M. M., & Aldulaimi,

)2020

طبيقه على إ ْحدى الوزارات َّالتي تعتبر
وم ْن م ْنطلق أهميَّة المْفهوم ْين ،سع ْت الدراسة لب ْحث تأْثير ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري ،وت ْ
طبيق
م ْن الوزارات َّ
الرائدة َّالتي قام ْت بت ْخصيص ق ْسم لإلبداع ي ْندرج في ه ْيكلها التَّ ْنظيمي ،م َّما جعلها مؤهل ًة لتكون قاعد ًة مناسب ًة لت ْ
المفاهيم والممارسات اإلدارية الحديثة م ْثل ت ْمكين العاملين واإل ْبداع اإلداري وك ْيفيَّة تأْثير هذه المفاهيم للوصول إلى م ْستوى اإل ْبداع
طلوب.
الم ْ

السابقة المتعلقة بت ْحديد العوامل َّالتي تؤثر في اإل ْبداع اإلداري وتبين بأ َّن ت ْمكين العاملين
ح ْيث قام ْت الباحثون ب ُّ
الرجوع إلى الدراسات َّ
ي ْعتبر أحد أهم العوامل المهمة َّالتي تؤثر في اإل ْبداع اإلداري ،م َّما أثار جدالً لدى الباحثون للتَّأ ُّكد م ْن مدى تطبيق م ْوضوع التَّ ْمكين في
ن
الرئيسي التَّالي :ما تأْثير
اء على ما سبق تتمَّثل م ْشكلة الب ْحث في اإلجابة على تساؤل الب ْحث َّ
وزارة شؤو اإلعالم ،وم ْن هذا الم ْنطلق وبن ً
السْلطة ،فرق العمل ،التَّ ْدريب ،والتَّ ْحفيز) على اإل ْبداع اإلداري للعاملين بوزارة شؤون اإل ْعالم
أ ْبعاد ت ْمكين العاملين والمتمثلة بـ (تْفويض ُّ
بم ْملكة الب ْحرين؟
 2االطار النظري والدراسات السابقة

 1.2التمكين

َّ
صفها نتيجة لتطور المفاهيم المتعلقة بالموارد
يعد ت ْمكين العاملين م ْن المفاهيم اإلدارية الحديثة ن ْسبيًّا ،التي تبْلورت في بداية الت ْسعينيَّات بو ْ
البشريَّة؛ إ َّال أن هناك م ْجموعة م ْن الدراسات َّالتي نشر ْت م ْنذ ع ْشرينيَّات الق ْرن الماضي ،وأشارت إلى م ْجموع ٍة م ْن المفاهيم ،و َّالتي بد ْورها
ق ْد تكون ا َّللبنة األساسيَّة ل َّما يعرف في وقتنا الحاضر بمْفهوم ت ْمكين العاملين .وق ْد ا ْنص َّب ا ْهتمام تْلك الدراسات جوانب إ ْنسانيَّة للعاملين،
ح ْيث كان ْت ت ْست ْهدف بذلك تح َّس ْين كفاءة العمل واإل ْنتاجيَّة ،وم ْن ث َّم اتَّسع ْت تْلك الدراسات لت ْشمل بد ْورها جوانب إ ْنسانيَّة للعامل ْين ،كتْقد ٍ
ير
ضع أ ْبع ٍاد حديث ٍة لممارسات اإلدارة ،ح ْيث كان ْت
للف ْرد وا ْحترامه ،ومدى مشاركته في العمل .وق ْد كان ْت  Mary Follettم ْن أول م ْن قام بو ْ
السلطة وممارسة
واحد ًة م ْن أ ْبرز األ ْمريكيين المفكرين والم ْهتمين بالديموْقراريَّة والتَّْنظيم اال ْجتماعي ،إ ْذ فَّرق ْت في دراستها ب ْين المشاركة ب ُّ
السْلطة على اآلخرين ،وت ْعتبر م ْن أوائل المفكرين في
السْلطة على حساب ممارسة ُّ
السْلطة على اآلخرين ،كما أوص ْت بزيادة مشاركة ُّ
ُّ
بداية الق ْرن الماضيَّ ،الذين بحثوا التَّعاون فالعمل الجماعي ،ونظر ْت إلى المؤ َّسسات على أَّنها م ْجتمعات متعاونة ،ت ْعمل م ْن أجل
الوصول إلى أهد ٍ
اف م ْشترك ٍة ) .(Follett, 1949وأثَّر ْت تجارب َّ Elton mayoالتي أجري ْت فيما ب ْين العامين ( )1932-1924في علم
ْ
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Natural Sciences Publishing Cor.

…A. A.Qamber et al: The Impact of Employee Empowerment

304

اإلدارة حيث ربق ْت تْلك التَّجارب على مجموع ٍة من مو َّ
ظفين شركة ; Western Electricلدراسة أثر العوامل الماديَّة للعمل في الكفاية
ْ
ْ
ْ
َّ
اإل ْنتاجيَّة للعاملين .وق ْد تبعت تجارب "هوثرون" م ْجموعة م ْن َّ
النظريَّات التي رَّكزت على ضرورة تجاوز حاجات العاملين المادَّية إلى
اإل ْنسانيَّة م ْنها ،وق ْد كان م ْن أ ْشهرها نظريَّة َّ Ibraham Maslow,التي نشر ْت في كتابه المعَّنون بـ "التَّ ْحفيز و َّ
الش ْخصيَّة" في خ ْمسينيَّات
ْ
اجات اإل ْنسانيَّة إلى خمسة مستوي ٍ
الق ْرن الماضي .وق ْد ق َّسم ْت َّ
ات ،وجاء ت ْرتيبها على ش ْكل هرم قاعدته للسفل ،سم َّي بهرم
النظريَّة الح َّ
ْ
ْ
انتهاء بحاجات ت ْحقيق
"ماسلو" للح َّ
اء م ْن الحاجات الف ْسيولوجيَّة و ً
اجات ،وق ْد تدَّرج ْت الحاجات األ ْكثر أهميَّة م ْن قاعدة الهرم إلى ق َّمته ،ا ْبتد ً
َّ
الذات  .Maslow), (1970وكان ْت دراسة ( )Herzberg, 1959م ْن خالل نظريَّة ذات العاملين  TWO ACTOR THEORYم ْن
َّ
َّ
بناء
الدراسات َّ
الرائدة واألساسيَّة في اإل ْثراء الوظيفي التي ما زال لها مكانتها العْلمية بالر ْغم من قدمها .وق ْد رَّور "هيرزبرج" النظريَّة وذلك ً
ٍ
على دراسته على عين ٍة م ْن المديرين ،والمحاسبين ،والمه ْندسين؛ ح ْيث بني ْت َّ
اسلو" ،حيث أشار ْت
النظريَّة إلى حد كبير على نظريَّة "م ْ
َّ
النتائج إلى أ َّن العوامل المؤثرة في بيئة العمل والمؤدية إلى الرضا ع ْن العمل ل ْيس ْت بالضرورة العوامل نْفسها َّالتي تؤدي إلى عدم الرضا
َّ
َّ
صميم الوظائف واإل ْثراء الوظيفي ،مع
ع ْنه .كما نشر "هيرزبرج" دراس ًة أ ْخرى أكد م ْن خاللها على أ َّن مْفتا ت ْحفيز الموظفين ي ْكمن في ت ْ
التَّأْكيد على اال ْهتمام با ْستْقالليَّة العاملين (. (Abdeldayem, M. M., & Aldulaimi, 2019)) et al. 2021AlKhrabsheh

وقد عرف التمكين على أَّنه وسيلة لت ْمكين العاملين م ْن اتخاذ القرار وتحمل م ْسؤوليَّة أ ْفعالهم( .)Bowen and Lawler, 1992كما
السْلطة ،ويعني زيادة سْلطة العاملين على نحو يفيد مصلحة الجميع في المن َّ
ظمة .ويساعد
عَّرفه ( Grunig, (1992بأَّنه التَّكافؤ في ُّ
ْ
ْ
ْ
التَّمكين في تْقوية األ ْفراد م َّما يعني م ْنحهم الفرص للمشاركة واست ْغالل راقتهم الذ ْهنيَّة بش ْك ٍل كام ٍل في إيجاد حل ٍ
ول للمشاكل في العمل
ْ
ْ
ْ
الصالحيَّات والم ْسؤوليَّات ،ود ْعمهم وت ْشجيعهم على
م َّما ي ْسهم في ت ْحسين اإل ْنتاجيَّة( .خْلف للا .)2017 ،يْقصد بالت ْمكين إ ْعطاء العاملين َّ

المبادرة والمشاركة باتخاذ القرارات المناسبة ،وم ْن ث َّم م ْنحهم الحريَّة والثقة وذلك ألداء العمل بطريقتهم دون ت ْدخل مباشر م ْن اإلدارة ،ويت ُّم
ت ْوثيق العالقة فيما ب ْين اإلدارة والعاملين والمساعدة على ت ْحفيزهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات ،وذلك لك ْسر الجمود اإلداري والتَّْنظيمي
ظف ليتوَّلى القيام بمسؤولي ٍ
عرف التَّمكين أيضا بأَّنه "تمكين مو َّ
َّ
َّات أ ْكبر وذلك
الداخلي فيما ب ْين اإلدارة والعاملين (جمال الدين .)2015 ،وي َّ
ًْ
ْ
ْ
ْ
عرف بأَّنه "قيام كل من المديرين والمو َّ
م ْن خالل التَّ ْدريب والثقة و َّ
ظفين على حل الم ْشكالت َّالتي ت ْعتبر تْقليديَّة و َّالتي
الد ْعم العارفي ،كما ي َّ
ْ
َّ
صطفى .)2018 ،ونجد أ َّن هذه التعريفات تد ُّل على أ َّن التَّ ْمكين بم ْعناه
تعد مْقصورة على الم ْستويات العْليا في المنظمة" (د ْرويش وم ْ
الدقيق هو منح العاملين في المن َّ
الواسع و َّ
ظمة الحريَّة الواسعة في اتخاذ القرارات ،والثقة بق ْدراتهم على إ ْتمام وإ ْنجاز المهام وق ْدرتهم على

َّ
ض ًال ع ْن زيادة كمية الم ْعلومات َّالتي
مواجهة الم ْشكالت ،وت ْشجيع ُّ
السلطات العْليا لموظفيهم إل ْنجاز العمل والمشاركة في اتخاذ القرارات ف ْ
يحصل عليها المو َّ
اجة ل ُّلرجوع لم ْن
طلوبة كما تم ُّكنهم م ْن إدارة أ ْنفسهم دون الح َّ
ظف و َّالتي بد ْورها ت ْسهم في إ ْنجازهم لمهامهم الوظيفيَّة الم ْ
ْ
ْ
يقوم باإل ْشراف عليهم ،وت ْنمية مهاراتهم للقيام بمهام ذات سلط ٍ
ات أ ْكثر ومهام أ ْوسع ،وتعرفه الدراسة إجرائًيا بأَّنهَّ :
الدرجة َّالتي ي ْحصل
السْلطة ،التَّ ْحفيز ،التَّ ْدريب وفرق العمل) ( )Baird and Wang, 2010والتي سيتم مناقشتها
عل ْيها العاملين في األ ْبعاد التَّالية (تْفويض ُّ
بشكل اكثر تفصيالً في الجزء التالي.

 1.1.2ابعاد التمكين

نجد بأن العديد م ْن الدراسات تطَّرق ْت أل ْبعاد التَّ ْمكين م ْثل دراسة (مطرَّ )2015 ،التي نسبت أ ْبعاد التَّ ْمكين لب ْعد فرق العمل ،اال ْستْقالليَّة،
التَّ ْدريب والمشاركة ،أ َّما دراسة (الجناعي )2018 ،فأخذ ْت بع ْين اال ْعتبار األ ْبعاد التَّالية :التَّ ْدريب ،المشاركة في ص ْنع القرار ،تْفويض
الرجوع لدراسة (جمال الدين )2015 ،فنجد أ َّن األ ْبعاد َّالتي ا ْرتكز ْت الدراسة عل ْيها كان ْت بعد فرق العمل ،بعد
السلطة والدافعية ،وع ْند ُّ
ُّ
الركائز والمقَّومات َّالتي تمثل المتطَّلبات
المشاركة ،وبعد الحريَّة واال ْستْقالليَّة .ودراسة )َّ (Bowen and Lawler, 1995الذي حَّدد َّ
السْلطة ،والم ْعرفة ،والم ْعلومات ،والمكافآت .وم َّما سبق ن ْست ْخلص بأ َّن هناك العديد م ْن الممارسات اإلدارية
األساسيَّة لت ْمكين العاملين ،ك ُّ
© 2021 NSP
Natural Sciences Publishing Cor.

)Inf. Sci. Lett. 10, No.S1, 301-316(2021

305

َّالتي ق ْد تد ُّل على التَّ ْمكين اإلداري ،وق ْد ت َّم ا ْعتماد األ ْبعاد التَّالية في الدراسة:
أ -فرق العمل
البَّد أن ي ْشعر العاملون الممكنون في داخل المن َّ
ظمة على ق ْدرتهم بالعمل مع اآلخرين م َّمن يعملون معهم بش ٍ
كل جماعي وذلك لحل
ْ
ْ
ْ
َّ
َّ
المشاكل التي تواجههم أ ْثناء قيامهم بالعمل ،ح ْيث يجب أن يت َّم ا ْحترام أ ْفكارهم ،والبَّد أن ت ْؤخذ على م ْحمل الجد ح ْيث يتطلب ذلك م ْستوى
َّ
عٍ
صدار التَّ ْوجيهات ودعم وت ْشجيع أ ْعضاء
ال م ْن الثقة ،كما ي ْعتمد ت ْ
طوير فريق العمل في المنظمة على وجود قائد قوي وقادر على إ ْ
الصعوبات َّالتي ق ْد تواجههم أ ْثناء ممارستهم للعمل ،كما يجب أ ْن يتمتَّع أ ْعضاء الفريق بالمهارات المتنوعة وأن
الفريق وذلك للتَّغُّلب على ُّ
يْلتزمون بت ْحقيق هدفهم الم ْشترك (رضي ،)2010 ،كما عرفته سند ( )2015بأَّنه م ْجموعة م ْن األ ْفراد ممن لديهم مهارات وخ ْبرات
ف واض ٍح ومحَّد ٍد عوضا عن االعتماد على العمل بش ْك ٍل فردي ،ويعود ذلك لما للعمل الجماعي من أ ْفضلي ٍ
يجتمعون لتحقيق هد ٍ
َّة على
ْ
ْ
ْ
ً
ْ
ْ
ْ
ٍ
ُّ
َّ
َّ
العمل بش ْكل ف ْردي ،وذلك بسبب التعاون والت ْنسيق فيما ب ْين أ ْعضاء الفريق وباإلضافة إلى تمتعهم بالمهارات المتكاملة والق ْدرة على اتخاذ
القرارات وم ْسؤوليَّة

جماعيَّة(Aldulaimi, 2020).

ب -التدريب

ظف المهارات الجديدة ،وي ْنبغي للمن َّ
يتطَّلب تمكين العاملين إن يتم توفير التَّ ْدريب المستمر والم ْنتظر كي يتعَّلم المو َّ
ظمة أ ْن تقوم بت ْوفير
ْ
ْ
ْ
ْ
َّ
طوير العاملين؛ ليت َّم ت ْزويدهم بالم ْعرفة والمهارات الجديدة و َّ
الضروريَّة م ْثل مهارات التْفويض ومهارات حل الصراعات
نظام رمو لت ْ
ومهارات اتخاذ الق اررات ومهارات القيادة ،ح ْيث نجد أ َّن جهود التَّ ْدريب تمكن العاملين م ْن ح ْيث بناء الم ْعرفة وزيادة المهارات والق ْدرات
ليس في أدائهم فحسب بل ي ْنعكس ذلك على تعُّلم مهارات وا ْقتصاديَّات المن َّ
ظمات الكبيرة( .رضي .)2010 ،كما يعرف التدريب هو جهد
ْ
َّ
ضمن ت ْحسين
ت ْنظيمي ي ْهدف لت ْسهيل مهمة ا ْكتساب العاملين للمهارات والمعارف التي ترتبط بالعمل ،أ ْو ت ْغيير سلوكيَّاتهم واتجاهاتهم بما ي ْ

طوير م ْعلوماتهم
أداء العاملين وت ْحقيق أ ْهداف المؤ َّسسة ،كما أنه ي ْعتبر ش ْك ًال م ْن أ ْشكال التَّ ْعليم يكون الهدف منه زيادة مهارات األ ْفراد وت ْ
وق ْدراتهم وذلك م ْن خالل أساليب وررق م ْختلفة كاإل ْرشاد والتَّ ْوجيه (آدم.)2016 ،
ت -تفويض السلطة

السْلطة لش ْخ ٍ
ص آخر م ْن أجل إ ْتمام واجب محَّدد ،ح ْيث يكلف
السْلطة أن يكَّلف ب ُّ
ذكر ْت دراسة (العجرفي )2017 ،بأَّنه يْقصد بتْفويض ُّ
القائد بعض صالحيَّاته َّالتي ت َّم توكيله إيَّاها من خالل مهامه الوظيفيَّة إلى أحد العاملين من مستوي ٍ
ات إداريَّة تابعة له على أن يكون له
ْ
ْ
ْ ْ
ْ

السْلطة ي ْعتبر أحد أساليب إدارة المؤ َّسسات ،كما يقصد به أ ْن يتم
صدارات في صالح العمل ،وذكر (الشعالن )2016 ،أ َّن تْفويض ُّ
إْ
يعتبر التَّْفويض هو صالحيَّات تمنح وم ْن الم ْمكن أ ْن تسلب مَّرًة أ ْخرى،
إ ْسناد المهام لل ْشخاص و ُّ
تتم محاسبتهم عل ْيها م ْن قبل اإلدارة ،و ْ
كما ي ْعتمد التَّْفويض على ثالثة ْأركان كالتَّالي:
ير المساءلة و َّالتي ت ْعني عدم
السْلطة :ويقصد بها الحق في اتخاذ القرارات ،وم ْن ثم الم ْسؤوليَّة ،وت ْعني اْلتزام الم ْسؤول بأداء المه َّمة ،وأخ ًا
ُّ
السْلطة األصلي من المسؤوليَّة النهائيَّة حيث يرتبط ذلك بأسلوب اإلدارة في داخل المن َّ
ظمة ك ْونه يتَّصف بالم ْركزيَّة أ ْو
إعفاء صاحب ُّ
ْ
ْ ْ
ْ
ْ
ْ
َّ
الالم ْركزيَّة ،كما ي ْعني إ ْسناد المديرين سلطاتهم لب ْعض العاملين وذلك إل ْنج ٍاز مه َّم ٍة محَّدد ٍة ،وممارسة الم ْسؤوليَّات والمهام َّالتي تحققها.
الصالحيَّات م ْن م ْستوى إداري
صدار ب ْعض القرارات لم ْستويات إداريَّة أ ْدنى ،وتنقل ب ْعض َّ
كما يعرف تفويض السلطة بأنه تحويل الحق بإ ْ
السلطات العْليا أل ْشخ ٍ
اص
الصالحيَّات والم ْسؤوليَّات َّالتي تقوم بها ُّ
صبح التَّْفويض في ج ْوهره كنْقل ب ْعض َّ
معيَّن إلى م ْستوى أ ْدنى ،وهكذا ي ْ
ذي مراكز أقل ،وذلك دون إْلغاء المسؤوليَّة النهائيَّة ع ْن نتائج التَّْنفيذ بالنسبة ل َّ
لش ْخص القائم بالتَّْفويض (رْسمي.)2016 ،
ْ
ْ
ثَّ -
الت ْح ِفيز
ال يست ْغني أي عامل عن الحوافز مهما كانت نَّوعها ) ،)Siron, Muttar, & Ahmad, 2015وتحديد الحوافز ونوعها لدى المو َّ
ظفين
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
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الطريق َّالذي تقوم باتباعه المن َّ
هو َّ
ظمات م ْن أجل إ ْشباع حاجات العاملين لد ْيها وذلك لضمان زيادة اإل ْنتاجيَّة وكفاءة العاملين ،ح ْيث
يعتبر أساس التَّ ْمكين هو ت ْعزيز اإليجابيَّة لدى العاملين (العجرفي )2017 ،حيث ا ْجتمع ْت أ ْغلب الدراسات كدراسة (رضي)2010 ،
ودراسة (التويجري )2016 ،على نْفس األ ْبعاد َّالتي ت َّم ا ْختيارها في الدراسة.

 2.2االبداع االداري

السلوك اإل ْبداعي في م ْختلف المجاالت ،وهذه َّ
قَّدم الكتاب والباحثون م ْجموع ًة م ْن َّ
النظريَّات ق ْد بدأت
النظريَّات َّالتي ت ْسهم في تْفسير ُّ
كم ْجموع ٍة م ْن األ ْفكار و َّ
النماذج َّالتي أْلقت َّ
الض ْوء على اإل ْبداع اإلداري ث َّم عرفت ب ْعد ذلك على أَّنها نظريَّات تفسر عمليَّة اإل ْبداع اإلداري،
ولقد قَّدم ْت نظريَّات تْفسير اإل ْبداع الكثير م ْن المعالجات َّالتي ت َّم بناء عل ْيها تْفسير الممارسات اإل ْبداعيَّة ،وم ْن ثم نسبت هذه َّ
النظريَّات

النظريَّة الع ْبقريَّة) تقول َّ
إلى أ ْسماء م ْن قَّدمها م ْن المفكرين .وم ْن نظريَّات اإل ْبداع ( َّ
النظريَّة الع ْبقريَّة أ َّن الممارسات اإل ْبداعيَّة هي عبارة ع ْن
مجموع ٍة من اإلجراءات َّالتي يقوم بها الفرد المبدع في لحظ ٍ
ات تس َّمى لحظات اإليحاء م ْن دون مراع ٍاة أ َّن هذا َّ
الش ْخص كان ْت له
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ٍ
ٍ
ممارسات إ ْبداعيَّة م ْن قْبل أ ْو تجارب أ ْو خ ْبرات تشير إلى إ ْبداع هذا الف ْرد .وم ْن ثم تؤكد هذه َّ
النظريَّة أ َّن الم ْبدع ي ْمتلك ق ْدرات تؤهله
اصة ظهرت فجاءة ول ْم ي ْرتك ْز على أي م ْن بيئته وتجاربه
لتجاوز حدود الم ْعرفة الحاليَّة وإ ْنتاج ما هو جديد بخ ْ
طوٍة واحد ٍة وكأَّنها حالة خ َّ
السابقة (حبوس .)2011 ،كما تعتبر َّ
النظريَّة َّالتي قَّدمها كل م ْن هيرفى وميل ) (Mills & Harvey, 1972نتاج لما قَّدمه ك َّل
وم ْعرفته َّ
م ْن (بيرنز وستاكر ومار وسايمون) في أ ْبحاثهم ح ْول ربيعة العمل اإل ْبداعي وتْفسيره ،ورك ْز ك ُّل م ْن (ميل وهيرفي) على ا ْستيعاب آليَّة
صًفا للم ْعضالت َّالتي تواجهها المؤ َّسسات باإلضافة إلى تْقديم م ْجموعة
ت ْنفيذ األ ْفراد لل ْعمال اإل ْبداعيَّة ،ح ْيث قدم كال الباحثين تْفس ًا
ير وو ْ
م ْن الحلول ،ح ْيث أشار الباحثان إلى أهميَّة إ ْدراك المشكلة َّالتي تتعَّرض لها المؤ َّسسة ،ث َّم التَّْفكير في آليَّة التَّصدي لها ،وتْقدير الخطوات
تم فيها ما يعرف (با ْنتقاء البديل
َّالتي ي ْمكن أ ْن تتبَّناها المؤ َّسسة للوصول للحلول ،حتَّى الوصول إلى الحل المالئم ،وهي المرَّحلة َّالتي ي ُّ
األ ْمثل) ث َّم يعقب هذه الم ْرحلة تْقدير ت ْغذية ح ْول الم ْشكلة وك ْيفيَّة التَّصدي لها (سالمة .)2007 ،و ت ْعتبر َّ
النظريَّة َّالتي قَّدمها كل م ْن
النظريَّات ُّ
أيكن وهانج ) (Hang & Aiken, 1970واحدة م ْن أبرز َّ
الشموليَّة َّالتي تفسر المراحل المتعددة للعمل اإل ْبداعي في المؤ َّسسات
الم ْختلفة ،ح ْيث تْلقي هذه الدراسة َّ
الض ْوء على المراحل أو الخطوات َّالتي يت ُّم تبنيها م ْن أجل الوصول إلى اإل ْبداع في اإلرار المؤ َّسسي
وتشير هذه َّ
النظريَّة أ َّن مراحل العمل اإل ْبداعي في المؤ َّسسات ت ْشمل ما يلي:
َّ
من المهارات الوظيفيَّة.
 م ْرحلة اإلعداد :وهي المرحلة التي يت ُّم فيها الحصول على م ْجموعة ْظهر ن ْوع المقاومة للتَّغيُّر الحادث.
طبيق :وهي المرحلة َّالتي يت ُّم فيها بداية العمل اإل ْبداعي وق ْد ي ْ
 م ْرحلة التَّ ْالروتينيَّة :وهي سلوكيَّات وم ْعتقدات ت ْنظيميَّة.
 الم ْرحلة ُّتشير نظرية ويسلون ) (Wilson, 1966إلى أ َّن اإل ْبداع ويتمَّثل في ثالث مراحل هدفها األساسي إ ْحداث ت ْغيير في واقع األداء
طبيقه .تْفترض هذه َّ
النظريَّة أ َّن ن ْسبة العمل اإل ْبداعي في
المؤ َّسسي ،وت ْشمل هذه المراحل إ ْدراك التَّ ْغيير ،وا ْقت ار التَّ ْغيير وتبني التَّ ْغيير وت ْ
المراحل الثَّالث هي نسب متغيرة وليس متساوية ،ويعود ذلك إلى أن يوجد م ْستوى م ْن التَّ ْعقيد في المهام َّالتي تتميَّز بالبيروْقراريَّة وكذلك
يعتبر
من الم ْعروف أنه كَّلما زاد عدد المه َّمات البيروْقراريَّة ت ْزداد معها عدد المهام غير ُّ
في تنَّوع نظام الحْفظ ،ح ْيث َّأنه ْ
الروتينيَّة وهو ما ْ
وسيلة لتحسين إدراك العمل اإلبداعي ،بصورٍة جماعي ٍ
َّة وعدم ظهور صراع ٍ
ات .كما تؤكد َّ
النظريَّة أن منح العاملين حوافز هو عمل له آثار
ْ
ْ
ْ
تحسين معَّدالت العمل اإل ْبداعي.
إيجابيَّة م َّما يسهم في ْ
صطلح اإل ْبداع على أَّنه أحد أ ْنواع َّ
النشاط اإل ْنساني و َّالذي رالما أعتبر م َّادة خصبة للب ْحث والتَّعاري
تناول الم ْخت ُّ
صون في علوم اإلدارة م ْ
َّ
َّ
صطلح اإل ْبداع اإلداري إلى أن مْفهوم اإل ْبداع يْلتف
األدبي و الفْلسفي على مدار القرون الماضية ،وتشير أ ْغلب المؤلفات التي تناول ْت م ْ
َّ
صدر الغموض في
به الكثير م ْن الغموض على الرغم من وجود الكثير من التعاريف في الدراسات العربيَّة واأل ْجنبيَّة ،ويمكن القول أن م ْ
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تعريف اإلبداع ي ْكمن في أَّنه ق ْد ت َّم تعريفه بش ْك ٍل مكثَّ ٍ
ف ع ْن رريق العديد من الباحثين والمفكرين إال أَّنه ال يكاد أ ْن يصل الكتَّاب
ْ
ْ
ْ
والمفكرون إلى اتف ٍ
اق على ت ْعريف واحد ي ْعتبر محَّدد لهذا المْفهوم ،باإلضافة إلى أن م ْوضوع اإل ْبداع في حد ذاته يتَّسم بالتَّداخل والتَّ ْعقيد؛
صطلح ا ْجتماعي
وذلك نتيج ًة ال ْختالف المفكرين في مجال تناولهم لهذا الم ْوضوع (البلوشي .)2016 ،يوصف اإل ْبداع اإلداري بأَّنه م ْ
اء عل ْيه عرف اإل ْبداع بأَّنه (ت ْغيير وت ْعظيم حصيلة ونتاج الموارد واإل ْمكانيَّات ،عل ًما بأ َّن التَّ ْغيير
وا ْقتصادي أ ْكثر م ْنه م ْ
صطل ًحا فنيًّا ،وبن ً
ظم يتكَّون من البحث والتَّحليل الهادف للفرص َّالتي يتيحها التَّغيُّر إلبداع ٍ
هو َّالذي يتيح دائما الفرص لتحقيق ما هو جديد ،فاإلبداع المن َّ
ات
ْ
ْ
ْ
ْ ْ
ْ
ً
ٍ
اجتماعي ٍ
َّ
َّة وا ْقتصاديَّة) (رضي .)2010 ،وي ْعتقد الكثير أ َّن اإل ْبداع هو أحد العناصر الحيويَّة التي ت ْسهم في ت ْحقيق التَّفُّوق والتَّميُّز في
ْ
العديد م ْن المجاالت المتعددة ،والحقيقة أ َّن المفاهيم المتعلقة باإل ْبداع ت ْختلف لدى الكثير م ْن الباحثين ،ح ْيث يعَّزى ذلك لصعوبة التَّ ْعبير
ع ْن هذا المْفهوم بالكلمات وحسب ،م َّما ي ْسهم في زيادة ت ْعقيد األ ْمر ،وأ َّن ت ْعريف اإل ْبداع يتغيَّر بتغيُّر السياق َّالذي ي ْست ْخدم به ،فن ْجد
الرْسم مث ًال ع ْن مجال الكتابة ،أ ْو اإل ْبداع الف ْكري حتَّى اإل ْبداع التَّ ْربوي إلى آخر ذلك
ا ْختالًفا ب ْين ت ْعريف اإل ْبداع في حال ذكر في مجال َّ

طوير إلى م ْرحلة اإل ْبداع ،وهي عمليَّة
م ْن أ ْنواع المجاالت .كما يعرف اإل ْبداع بانه عبارة ع ْن عمليَّة ن ْسبيَّة تقع ب ْين م ْرحلة المحاكاة والتَّ ْ
ور وعالق ٍ
ات جديد ٍة وغير مأْلوف ٍة يتفاعل فيها الفرد والعمل وبيئة المن َّ
النظر إلى َّ
الظواهر والم ْشكالت بم ْنظ ٍ
تتض َّمن َّ
امة،
ظمة والبيئة الع َّ
ْ
صنيفها كقاعد ٍة لإل ْبداع ،كما ت َّم ذكره بدراسة (الحضرمي)2017 ،
وعل ْيه نجد أن اإل ْبداع ي ْعتمد على خ ْمسة عناصر رئيسيَّة من الم ْمكن ت ْ
ت َّم ت ْحديد هذه العناصر كالتَّالي:
َّ
الط اال اقة :و َّالتي يقصد بها إ ْنتاج أ ْكبر ق ْدر م ْن األ ْفكار َّالتي تدور ح ْول م ْوضوع معي في وْقت زمني محدد.
أ.
المُروانة :كما ذكرت دراسة (الع ْجمي )2016 ،بأَّنه يقصد بالمرونة المْقدرة على تغيير الحالة الذ ْهنيَّة في حال ت ْغيير الموقف،
بُ .
ور جد ٍيد وغير ما ا ْعتاد عليه َّ
النظر إلى األ ْشياء بم ْنظ ٍ
كما أَّنها ت ْعني َّ
الناس ،وللمرونة د ْور كبير في اال ْختراعات َّالتي نْلمسها
ونراها ،ونظ ار لظروف التَّ ْغيير َّالتي تمر بها المن َّ
ظمات و َّالتي تفرض درجة مْقبولة م ْن التَّكيُّف مع هذا التَّغيير ،فإ َّن ذلك يشجع
ً
المنظمات على تبنيه والعمل به.

اصاالة :يقصد بها القدرة على إ ْنتاج الحلول الجديدة ،فالم ْبدع بهذا الم ْعنى ال يكرر أ ْفكار المحيط ْين به ،وال يْلجأ إلى الحلول
ت .األ ا
التَّْقليديَّة للم ْشكالت ،واألصالة هي إ ْن ي ْبتعد اإل ْنسان ع ْن رريق التَّْفكير التَّْقليدي كي ي ْست ْكشف األ ْفكار األصيلة ح ْيث أ َّن
ْ
األصالة هي نتيجة للتَّخيل بمعنى عدم الرضا ع ْنها ،وهي قدرة الف ْرد على إ ْنتاج ا ْستجابات أصيلة أي قليلة التَّ ْكرار بالمْفهوم
اإل ْحصائي داخل الم ْجموعة َّالتي ي ْنتمي إل ْيها الف ْرد ،لهذا كَّلما قلت درجة شيوع الفكرة زادت درجة أصالتها ،أما َّ
الش ْخص َّالذي
ينقل ع ْن اآلخرين دون إضاف ٍة أو تعد ٍ
يل أ ْو تغير م ْن أي نَّوع فهو ل ْيس م ْبد ًعا إَّنما مقلد.
ْ ْ
ِ ِ
لم ْش ِك اال ِت :تتجَّلى في ق ْدرة الف ْرد على ا ْكتشاف الم ْشكالت المتغيرة في مواقف م ْختلفة ،ح ْيث أ َّن المبدع لد ْيه الق ْدرة
ث .ا
الح َّساسَّية ل ُ
ف واحد ،فهو يعني األ ْخطاء وأوجه القصور حيث أَّنه يحس بالم ْشكالت بش ْك ٍل مره ٍ
على رؤية كثير من الم ْشكالت في موق ٍ
ف.
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ج .الخروج ع ْن الم ْأُل ِ
الن ْزعة التَّْقليديَّة والتَّطُّورات َّ
وف :وي ْعني به المقدرة على التَّحرر م ْن َّ
الشائعة ،والمقدرة على التَّعامل مع األ ْنظمة
ا
ا
وت ْسخيرها لواقع العمل ح ْيث يتطَّلب ذلك شجاع ًة كافي ًة.

 3.2التمكين واالبداع االداري

ُّ
السْلطة أق َّل مالءمة ،وبد ًال م ْن ذلك
صبح ْت هرميَّة ُّ
وفي ظل زيادة م ْستويات الع ْولمة وتوقعات العمالء العالية ،والت ْكنولوجيا األ ْكثر ت ْعق ًيدا أ ْ
طوير أ ْعمالهم ،ح ْيث أَّنهم
ي ْنبغي على العاملين أ ْن يتعَّلموا على المبادرة ،ويجب أ ْن يكونوا م ْبدعين وقادرين على تح ُّمل الم ْسؤوليَّة ع ْن ت ْ
الرجوع للدراسات َّالتي ا ْعتمد ْت عل ْيها الباحثون وجود عالقة
ي ْحتاجون إلى التَّ ْمكين) .(Quinn & Spreitzer 1997ح ْيث تبين ب ْعد ُّ
نست ْشهد ب َّ
السلوكيَّات اإل ْبداعيَّة
النتائج َّالتي وجدتها دراسة ) (Kanter, 1993إ َّن ُّ
إيجابيَّة ب ْين ت ْمكين العاملين واإل ْبداع اإلداري ،ح ْيث س ْ
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تعكس خلق شي ٍء جد ٍيد أو م ْختلف ،وهو سلوك متَّجه نحو التَّ ْغيير ،ولذلك فإ َّن تمكين العاملين يحفز َّ
الطاقات اإل ْبداعيَّة للعاملين ،إ ْذ أ َّن
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ص الجوانب الفنيَّة أ ْو التَّقيُّد بقواعد العمل.
ت ْوفير اال ْستْقالليَّة للعاملين ي ْجعلهم ي ْشعرون بأَّنهم أقل تقي ًُّدا م ْن اآلخرين فيما يخ ُّ
وقد وجد ) (Thomas & Velthouse, 1990عالقة ب ْين التَّ ْمكين والمرونة لدى العاملين ،و َّالتي ت ْسهم بش ْك ٍل فاع ٍل في اإل ْبداع .وصَّر
) (Knight-Turvey, 2006بأ َّن الحريَّة في اتخاذ القرارات بصدد ما يجب عمله وكيف يؤدي المو َّ
ظف العمل وكذلك الحريَّة م ْن القيود
ْ
َّ
اعا ه ْم العاملين
التَّْنظيميَّة وقيود العمل تعزز م ْن الطاقة اإل ْبداعيَّة لدى العاملين ،كذلك أشار إلى م ْوضوٍع آخر بأن العاملين األ ْكثر إ ْبد ً
طالع ،والمتَّجهين نحو التَّعُّلم ويتمتَّعون بمرون ٍة إدراكي ٍ
َّة عالية ،ح ْيث أَّنهم ي ْرغبون في تح ُّمل
َّالذي يتوَّفر لد ْيهم الميول ن ْحو حب اال ْست ْ
ْ
ْ
ار على مواجهة العقبات والتَّحديات .أشار) (Quinn & Spreitzer 1997إلى وجود عالقة ب ْين التَّ ْمكين والمرونة
صر ً ا
المخارر ،وأ ْكثر إ ْ
السلوك اإل ْبداعي .كما هدف ْت الدراسة خلف للا )2017(،إلى التَّعُّرف على درجة تْقدير مديري
َّالتي يتمتَّع بها العاملون و َّالتي تسهم في ُّ
السلوك اإل ْبداعي لد ْيهم ،والك ْشف ع َّما إذا كان ْت هناك فروق ب ْين متوسطات درجات
المدارس الثَّانويَّة بفل ْسطين لم ْستوى التَّ ْمكين اإلداري و ُّ

ير
السلوك اإل ْبداعي لد ْيهم .وا ْعتمد ْت الدراسة على عينة الب ْحث المكَّونة م ْن ( )152مد ًا
تْقدير أ ْفراد العينة لم ْستوى التَّ ْمكين اإلداري و ُّ
ومديرًة ،ح ْيث ا ْست ْخدم الباحث الم ْنهج الوصفي التَّ ْحليلي في الدراسة وكان ْت إدادة الب ْحث هي اال ْستبانة ،ح ْيث أن أهم َّ
صلت
النتائج َّالتي تو َّ

السلوك اإل ْبداعي لد ْيهم.
لها الدراسة هي وجود عالقة ارتبارية رردية ب ْين درجة تْقديره ْم لم ْستوى التَّ ْمكين اإلداري ودرجة تقدريهم لم ْستوى ُّ
كما هدف ْت داسة التويجري )2016( ،إلى الك ْشف ع ْن التَّ ْمكين وعالقته باإل ْبداع اإلداري لدى مديرات المدارس الثَّانويَّة بمدينة الرياض م ْن

و ْجهة نظره َّن ،كما ا ْعتمد الب ْحث على الم ْنهج الوصفي المسحي وت َّم ا ْست ْخدام أداة الب ْحث وهي اال ْستبانة بهدف ج ْمع البيانات ،وكان ْت أهم
َّ
صل ْت إل ْيها الدراسة إلى أ َّن درجة التَّ ْمكين اإلداري لدى مديرات المدارس الثَّانويَّة بدرج ٍة كبيرٍة ،كما أ َّن درجة اإل ْبداع لدى
النتائج َّالتي تو َّ
المدارس الثَّانويَّة بدرج ٍة كبيرٍة ،وتوجد عالقة ع ْكسيَّة ذات دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ع ْند م ْستًوى ) (Α ≤0. 005ب ْين جميع مجاالت م ْحور التَّ ْمكين
ْ
َّ
اإلداري والتَّ ْمكين اإلداري كك ٍل ،با ْست ْثناء مجال فرق العمل ،ومجال المؤونه واإل ْقناع والم ْنهجيَّة العْلميَّة في التْفكير وحل المشاكل م ْن
محور اإلبداع اإلداري ،ووجود عالقة رردية ذات دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ع ْند م ْستًوى ) (α ≤0. 005ب ْين جميع مجاالت م ْحور التَّ ْمكين اإلداري
ْ
ْ
ْ
والتَّ ْمكين اإلداري ككل ومح ْور اإل ْبداع اإلداري كك ٍل.
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ر،
ائ
ز
الج
َّة،
ي
ود
ع
الس
اق،
ر
الع
ين،
ط
س
ل
ف
الكويت،
:
مثل
ا
ه
ي
ل
ع
ا
ه
يق
ب
ط
ت
م
ت
ي
ت
ال
ات
يئ
الب
ت
ع
و
ن
ت
و
ات
اس
ر
الد
ك
ل
ت
نت
اي
ب
ت
د
ق
ف
،
االدار
َّ ْ
ْ
ُّ
َّ
َّ ْ
ْ
ْ
ْ
طبيق الم ْنهج الوصفي التَّ ْحليلي أال أَّنها
صر ،األ ْردن ،الواليات المتَّحدة األ ْمريكيَّة ،ت ْركيا والصين .وبالتَّالي وإ ْن اتَّفقت جميعها على ت ْ
مْ
اختالف في عينة الب ْحث الم ْست ْخدمة ،م َّما ترتب عل ْيها ا ْختالف َّ
النتائج
ا ْختلفت في أ ْهدافها وم ْجتمع الب ْحث َّالتي قام ْت بدراسته ،وكذلك ْ
طبيق م ْوضوع اإل ْبداع اإلداري على العديد م ْن القطاعات والمجاالت الم ْختلفة فم ْنها
صلت إل ْيها الدراسات .كما نجد بأَّنه ت َّم ت ْ
َّالتي تو َّ
طبيقه على القطاع
القطاعات التَّ ْعليميَّة ،الش ْركات التجاريَّة ،القطاعات الب ْنكيَّة ،شركات االتصاالت وغ ْيرها من القطاعات ،إال أَّنه ل ْم يتم ت ْ
طبيقه على إحدى الوزارات َّالتي تخدم المجال اإل ْعالمي و َّالتي
اإل ْعالمي وفق علم الباحثون لذا ي ْمكننا الق ْول بأ َّن ما يميز هذا الب ْحث هو ت ْ
الرْسميَّة اإل ْعالميَّة لم ْملكة الب ْحرين .وفي هذا السياق تسعى الدراسة الحالية لتجسير الفجوة البحثية القائمة من خالل التحقق
ت ْعتبر البَّوابة َّ
في العالقة بين تمكين العاملين واالبداع االداري في و ازرة شؤون االعالم في مملكة البحرين.

 .4.2فروض البحث

بناء على ما سبق وفي ضوء نتائج الدراسات السابقة وتساؤل البحث الحالي ،تم صياغة فروض البحث على النحو اآلتي:
ً
 H1الفرضية الرئيسية األولى :يوجد تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة لت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة
ْ
الب ْحرين.
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ويتفَّرع م ْن الف ْرضيَّة عَّدة ف ْرضيَّات وهي كاآلتي:
 :H1.1الفرضية الفرعية األولى :يوجد تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
السْلطة كأحد أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري بوزارة
َّة لتْفويض ُّ
ْ
شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين.
 :H1.2الفرضية الفرعية الثانية :يوجد تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة لف ْرق العمل كأحد أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري بوزارة
ْ
شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين.
 :H1.3الفرضية الفرعية الثالثة :يوجد تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة للتَّ ْدريب كأحد أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري بوزارة شؤون
ْ
اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين.
 :H1.4الفرضية الفرعية الثالثة :يوجد تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة للتَّ ْحفيز كأحد أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري بوزارة شؤون
ْ
اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين.

 .4.2نموذج البحث

تم تطوير نموذج البحث بناء على أساس مناقشة المفاهيم النظرية وادبيات الدراسات السابقة حول موضوع التمكين واالبداع االداري.
حيث يظهر نموذج البحث دراسة تأثير تمكين العاملين بوصفه( متغير مستقل) على االبداع االداري بوصفه (متغير تابع) في بيئة و ازرة

شؤون االعالم في مملكة البحرين.

المصدر :من اعداد الباحثون

 3منهجية البحث

الشكل رقم ( )1النموذج النظري للبحث.

لت ْحقيق أ ْهداف الب ْحث وللوصول إلى أ ْفضل الطرق واألساليب للك ْشف ع ْن ت ْمكين العاملين وتأْثيره على اإل ْبداع اإلداري بوزارة شؤون
اإل ْعالم ت َّم ا ْعتماد الم ْنهج الوصفي التَّ ْحليلي ك ْونه الم ْنهج المناسب َّالذي ي ْعتمد على دراسة ظاهرة كما هي في الواقع ،كما أَّنه ي ْهتم في
كيفيا وذلك بوصفها وتوضيح خصائصهاَّ .
شكل ْت اال ْستبانة كأداة بحث رئيسيَّة م ْست ْخدمة بغرض جمع
صًفا دقيًقا ويعبر ع ْنها ً
ْ
ْ
وصفها و ْ
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البيانات وذلك م ْن أجل اإلجابة على تساؤالت الب ْحث وت ْحقيق أ ْهدافه ،وقد ا ْحتو ْت
بما يتوافق مع متغيرات الب ْحث .وي ْندرج تحت المتغير الم ْستق َّل (ت ْمكين العاملين)
السْلطة والتَّ ْحفيز) و َّالتي قيس ْت م ْن خالل  20عبارٍة بواقع  5عبارات لكل
تْفويض ُّ
من خالل  10عبار ٍ
ات .وكما هو موضح في الجدول رقم .1
ْ

اال ْستبانة في صورتها النهائيَّة على  30عبارة وتفَّرع ْت
كل م ْن األ ْبعاد األ ْربعة التَّالية( :فرق العمل ،التَّ ْدريب،
بعد .المتغير التَّابع وهو (اإلبداع اإلداري) ،و َّالذي قيس

جدول ( )1المقاييس والمراجع المعتمدة في بناء عبارات االستبانة لمتغيرات البحث.

المتغير

األبعاد

تمكين العاملين

اإلبداع اإلداري

فرق العمل

عدد العبارات

ترقيم العبارات

مصادر اختيار عبارات االستبانة

5

5-1

العطوي)2018( ،

التدريب

5

10-6

التويجري)2016( ،

تفويض السلطة

5

15-11

التحفيز

5

20-15

10

30-21

سند)2015( ،

رضي)2010( ،
دايرة ،كسرى.)2009( .
الصقر (.)2015

وا ْعتمد الب ْحث على م ْقياس ليكرت الخماسي ) (Likert scaleوالخاص بت ْرتيب ا ْستجابات المستقصين بغرض قياس عبارات الق ْسم الثَّاني
والثَّالث م ْن اال ْستبانة ،و َّالذي يتراو مداه م ْن  1إلى  ،5ووْفق م ْقياس ليكرت الخماسي ،إذا كان ْت إجابة الف ْرد على (أوافق بشَّد ٍة  /عالية
ات ،وفي حال اإلجابة بـ (موافق  /عالية) تحصل العبارة على أربع درج ٍ
جًّدا) ستحصل العبارة على خمس درج ٍ
ات ،ويت ُّم ا ْحتساب البقيَّة
ْ
ْ
ْ
بنْفس َّ
الطريقة ،كما هو موضح في الج ْدول  2التَّالي:
اإلجابة
الدرجة

ات ِإ اج ااب ِة اعِيان ِة
دول ارقم ( )2ادار اج ُ
اج ا
محايد
غير موافق
غير موافق بشدة

جدا
منخفضة ً
1

البح ِث عالى ِعبارات وم ْفراد ِ
ات ِ
اال ْسِتاباان ِة.
اْ ا
اا اُ ا
موافق بشدة
موافق

منخفضة

متوسطة

عالية

2

3

4

جدا
عالية ً
5

يتكَّون مجتمع البحث من جميع العاملين في وزارة شؤون اإلعالم في مملكة البحرين والبالغ عددهم ( )1528مو َّ
ظف بم ْختلف الم ْستويات
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
الوظيفيَّة ،وإستنادا إلى أسلوب تحديد العينة من المجتمعات المحددة ( ،)Krejcie & Morgan, 1970بلغ ْت عينة البحث  306مو َّ
ظٍ
ف
ً
ْ
ي ْعملون في م ْختلف أ ْقسام الوزارة .وعل ْيه فقد ت َّم ت ْوزيع  320ا ْستبانة ،وق ْد ت َّم ا ْست ْرجاع  300ا ْستبانة أ ْي بمعَّدل ا ْستجابة  .%94واعتمد
الباحثون على أ ْسلوب العينة الع ْشوائيَّة و َّالذي يعرف على أَّنه األ ْسلوب َّالذي ي ْسمح لكل عناصر الم ْجتمع أ ْن يتم ت ْمثيلها بش ْك ٍل جي ٍد ض ْمن
العينة بفر ٍ
ص متساوي ٍة.)Etikan & Bala, 2017( .
ص المعالجات اإل ْحصائيَّة ،ح ْيث ا ْعتمد الب ْحث على ا ْست ْخدام مجموعة من األساليب اإل ْحصائيَّة م ْن خالل ب ْرنامج الح ْزمة
فيما يخ ُّ
اإل ْحصائيَّة للعلوم اال ْجتماعيَّة ) .(SPSSوتم استخدام اإل ْحصاء الوصفي لحساب المتوسطات  MEANواال ْنحراف الم ْعياري
Standard Deviationللتَّعُّرف على واقع متغيرات الب ْحث .وا ْست ْخراج معامل اال ْرتباط ب ْيرسون Pearson Correlation
Coefficientال ْختبار العالقة االرتبارية ب ْين أ ْبعاد ت ْمكين العاملين واإل ْبداع اإلداري .وت ْحليل اال ْنحدار المتعدد Multiple Regression

للتَّحُّقق م ْن وجود تأْث ٍ
ير م ْن عدمه للمتغير الم ْستقل على المتغير التَّابع.
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 4تحليل البيانات والنتائج
يل ألعداد ونسب عينة البحث المختارة بطريق ٍة ع ْشوائي ٍ
َّة وْفًقا ألربعة متغير ٍ
ات م ْست ْهدفة وه ْم (الج ْنس ،الع ْمر ،المؤهل العْلمي
ْ
تم إ ْجراء الت ْحل ٍ ْ
ْ
ْ
الذكور يفوق أعداد المو َّ
وعدد سنوات الخبرة) .أ َّن أعداد المو َّ
ظفات اإلناث ،حيث كانت عدد ُّ
ظفين ُّ
الذكور  188اي ن ْسبة ( ،)%63ب ْينما
ْ
ْ
ْ
ْ
َّ
ُّ
بلغ عدد اإلناث  112اي بن ْسبة ( ،)%37والذي ق ْد يفسر بأ َّن غالبيَّة العاملين في وزارة شؤون اإل ْعالم هم م ْن الذكور .أ ْن اكثر من
نصف أ ْفراد العينة  156اي بنسبة ( )%52كانت تتراو أ ْعمارهم ب ْين  26سنة إلى  35سنة م َّما يشير إلى أ َّن نسبة َّ
الشباب في وزارة
ْ
ْ
َّ
ثم الفئة الع ْمريَّة التي
شئون اإل ْعالم ت ْعتبر عالية ،وتليهم الفئة الع ْمريَّة م ْن  21سنة إلى  25سنة وبلغ عددهم  70بن ْسبة ( ،)%23وم ْن َّ
تتراو أ ْعمارهم م ْن  36سنة وحتَّى  45سنة وبلغ عددهم  56بن ْسبة ( ،)%19أ َّما الفئت ْين الع ْمريَّت ْين ( 46فأ ْكثر و 20سنة وما دون) فق ْد
ودا في الوزارة  .حيث ان الفئة الع ْمريَّة م ْن  46سنة فاكثر بلغ عددهم  14بن ْسبة ( ،)%5كما ان الفئة الع ْمريَّة
كانوا م ْن أقل الفئات وج ً
م ْن  20سنة وما دون بلغ عددهم  4موظفين بن ْسبة (.)%1
اما بخصوص وصف عينة البحث حسب المؤهل العلمي ،أ َّن عدد المو َّ
ظفين في وزارة شؤون اإل ْعالم م ْن ح ْملة شهادة البكالوريوس كانوا
األ ْكثر عد ًدا  176ح ْيث بلغ ْت ن ْسبتهم ( ،)%58.7تالها أ ْعداد حملة مؤهل الثَّانويَّة وأق َّل ،وعددهم  62بن ْسبة ( ،)%20.6أ َّما حملت
شهادة الدْبلوم و َّ
الشهادات العْليا كان ْت نسب ْتهم متقاربة جًّدا ح ْيث بلغت األولى  32موظف ن ْسبة ( )%10.7والثَّانية  30موظف ن ْسبة
( .)%10ام فيما يتعلق بوصف عينة البحث حسب عدد سنوات الخبرة ،نجد بأ َّن نتائج عينة الب ْحث في أ ْغلب المحاور متقاربة جًّدا،

ح ْيث أ ْعلى ن ْسبة تعود للعاملين م َّم ْن تتراو سنوات خ ْبرتهم م ْن سنة إلى خمس سنوات بواقع  92موظف بن ْسبة ( ،)%30.7ويليهم
أما العاملين َّالذين
العاملين َّالذين تتراو سنوات خبَّرْتهم م ْن ست سنوات إلى عشر سنوات حيث بلغ عددهم  88بن ْسبة (َّ ،)%29.3
تتراو سنوات خ ْبراتهم من  11سنة إلى  15سنة ،والعاملين م َّم ْن عملوا بوزارة شؤون اإل ْعالم لـ  16سنة وأ ْكثر فقد تساووا بالعدد بواقع
ير العاملين الجدد َّالذين تتمَّثل خ ْبرتهم في الوزارة إلى أقل م ْن سنة فكان ْت نسب ْتهم حيث بلغ
 50موظف بنسبة ( )%16.7لكل فئة ,وأخ ًا
عدد  .)%6.6( 20وللتأكد من من ثبات االستبانة تم استخدام معما الفا كرونباخ لقياس درجة الثبات لمتغيرات وكما هو موضح في
الجدول االتي:
جدول ( )3ثبات أداة البحث (ن=.)300
التسلسل

األبعاد

عدد العبارات

معامل الفا

تفويض السلطة

5

2

فرق العمل

.839

5

.755

3

التدريب

5

.910

4

التحفيز

5

.824

5

االبداع االداري

10

.830

1

كما هو واضح من قيم الثبات الواردة في الجدول وهي قيم مرتفعة وتتمتع بدرجة عالية من الثبات حيث أن جميع قيم معامالت كرونباخ
ألفا مرتفعة في أعلى القيم بقيمة بلغت ( )0.910بينما بلغت أقل القيم ( ،)0.755حيث ان النسب المقبولة أكبر أو تساوي 0.60

) )Flynn, Schroeder, & Sakakibara, 1994; Gliem & Gliem, 2003أو أكبر أو وتساوي 0.70

(Nunnally,

كال من تمكين العاملين واالبداع االداري .تم
 )Bernstein, & Berge, 1994مما يشير إلى إمكانية اإلعتماد على اإلستبيان في قياس ً
حساب اإلحصاءات الوصفية ألبعاد ومتغيرات البحث (تمكين العاملين واالبداع االداري في و ازرة شؤون االعالم في مملكة البحرين) عن

تأثير ،ويستخدم هذا التدريج في تقدير استجابات أفراد العينة وتحويلها إلى قيم
رريق المتوسطات الحسابية للوقوف على العبارات األكثر ًا
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كمية تتراو ما بين ( ) 5- 1درجة بحيث تتجه الدرجات المرتفعة نحو اآلراء اإليجابية والمرتفعة للفراد ،بينما تتجه الدرجات المنخفضة
نحو اآلراء الضعيفة للفراد  .وتبين ان اراء عينة البحث بصورة عامة تتمتع بدرجة مرتفعة تجاه ابعاد متغير تمكين العاملين ،حيث بلغ
المتوسط العام لبعد فرق العمل ( ،)3.643ويله بعد تفويض السلطة حيث بلغ متوسطه العام ( ،)3.627ويله بعد التدريب حيث بلغ

متوسطه العام ( ،)3.260ومن ثم بعد الحساسية التحفيز ،حيث أن المتوسط العام لهذا البعد بلغ ( )3.180وهي قيم مرتفعة وفق
"مقياس ليكرت الخماسي" وتشير إلى أن آراء أفراد العينة تتجه نحو الموافقة على هذه األبعاد .ومن خالل نتائج باإلحصاء الوصفي

للمتغير التابع (االبداع االداري) ،تبين إن المتوسط العام لهذا المتغير بلغ ( )3.849وهي قيمة مرتفعة وفق "مقياس ليكرت الخماسي"
وتشير إلى أن آراء أفراد العينة تتجه نحو الموافقة على هذا المتغير .وكما هو موضح في الجدول  4االتي:
جدول ( )4االحصاء الوظفي لمتغيرات البحث وابعاده.
التسلسل
1

المتوسط الحسابي

المتغيرات /األبعاد
تفويض السلطة

االنحراف المعياري

فرق العمل

3.627

8.780

3.643

0.720

3

التدريب

3.260

0.943

4

التحفيز

3.180

1.093

5

االبداع االداري

3.849

0.532

2

وللتَّحُّقق م ْن ص َّحة ف ْرضَّيات البحث قام الباحثون بالتَّأ ُّكد م ْن م ْستوى العالقة االرتبارية وذلك بحساب المعامل االرتباري ب ْين أ ْبعاد ت ْمكين
العاملين واإلبداع اإلداري حسب آراء المو َّ
ظفين العاملين في وزارة شؤون اإل ْعالم في م ْملكة الب ْحرين ،ح ْيث ت َّم ا ْست ْخدام معادلة (بيرسون)
ْ
وذلك م ْن خالل ا ْست ْخدام ب ْرنامج  (SPSS),كما هو موضح بالج ْدول رقم  5التَّالي.
ين الع ِ
ِ ِ
ِ
االرِتبا ا ِ ِ
اإلْبادا ِع ِ
املين او ِ
اإل ادارِي (.)n=300
جدول رقم ( )5ام ْص ُفوافة ْ ا
طات لِب ْير ُسون ابْي ان أْاب اعاد ات ْمك ِ ا
أبعاد تمكين العاملين
المتغيرات

اإلبداع اإلداري

فرق العمل

التدريب

تفويض السلطة

التحفيز

الدرجة الكلية

معامل االرتباط

)***(0.628

)***(0.564

)***(0.661

)***(0.572

)***(0.721

قيمة الداللة

0.001

0.001

0.001

0.001

0.001

الداللة اإلحصائية

إحصائيا
دال
ً

إحصائيا
دال
ً

إحصائيا
دال
ً

إحصائيا
دال
ً

إحصائيا
دال
ً

الترتيب

2

4

1

3

إحصائيا عند مستوى (*)0.001
**معامل ارتباط دال
ً
يتَّضح من نتائج مصفوفة االرتبارات وجود عالقة ارتبارية موجبة وذات دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ع ْند ( )0.001ب ْين ت ْمكين العاملين واإل ْبداع
ْ
ْ
ْ
ْ
اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،وكان ْت قيمة معامل اال ْرتباط ( )0.721وهو معامل ا ْرتباط م ْرتفع ،وهذا يوضح أ َّن زيادة
َّ
صفوفة اال ْرتبارات وجود
ت ْمكين العاملين يؤدي إلى زيادة واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين .ويتضح م ْن نتائج م ْ
عالقة ارتبارية موجبة وذات دالل ٍة إحصائي ٍ
السْلطة واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة
َّة ع ْند م ْستوى ( )0.001ب ْين تْفويض ُّ
ْ
الب ْحرين ،وبلغ ْت قيمة معامل اال ْرتباط ( ،)0.661ح ْيث حصل هذا الب ْعد على أ ْقوى عالقة ب ْين أ ْبعاد ت ْمكين العاملين .ويتَّضح م ْن َّ
النتائج
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وجود عالقة ارتبارية موجبة وذات دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ع ْند م ْستوى ( )0.001ب ْين فرق العمل واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم
ْ
بم ْملكة الب ْحرين ،وكانت قيمة معامل اال ْرتباط ( ،)0.628ووجود عالقة ارتبارية موجبة وذات داللة إ ْحصائيَّة ع ْند م ْستوى ( )0.001بين

التَّ ْحفيز واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،وكانت قيمة معامل اال ْرتباط ( .)0.572ووجود عالقة ارتبارية موجبة
وذات دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ( )0.001ب ْين التَّ ْدريب واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،وكانت قيمة معامل اال ْرتباط
ْ
ٍ
َّ
منه أ َّن األ ْبعاد التي ت َّم ا ْختيارها كأ ْبعاد ت ْمكين العاملين ذات عالقة قويَّة بمتغيرات الب ْحث ،ح ْيث توضح َّ
النتائج
يستنتج ْ
( ،)0.564م َّما ْ
السْلطة والتَّ ْحفيز يؤدي إلى زيادة واإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين.
إلى أ َّن زيادة فرق العمل والتَّ ْدريب وتفويض ُّ
وال ْختبار ح ْجم تأْثير أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري ،ت َّم ا ْست ْخدام ت ْحليل التَّباين اال ْنحدار الخطي المتعدد Multiple
Regressionكما هو موضح في الج ْدول التَّالي:
ين الع ِ
اال ْن ِح اد ِار ال اخ ِطي الم اتع ِد ِد ِِال ْخِتب ِار ح ْجمِ اتأِْث ِ ِ
يل ِ
اج ْد اول ( َ )6ات ِائج ات ْحلِ ِ
اإل ادارِي ِفي ِوازاارِة ُش ُؤو ِن ِ
اع ِ
املين اعالى ِ
اإل ْع االمِ.
اإلْباد ِ
ا ا
ير ات ْمك ِ ا
ُ ا
ا
التحديد
معامل
Sig T-value
بيتاβ
B
الفروض
R2

 H1الفرضية الرئيسية األولى" :يوجد تأثير ذو داللة إحصائية
لتمكين العاملين على اإلبداع اإلداري في و ازرة شؤون اإلعالم

0.520

0.520

0.721

17.957

0.000

بمملكة البحرين".
 :H1.1يوجد تأثير ذو داللة إحصائية لتفويض السلطة كأحد أبعاد

تمكين العاملين على اإلبداع اإلداري بو ازرة شؤون اإلعالم بمملكة

0.394

0.464

0.628

13.919

0.000

البحرين.

 :H1.2يوجد تأثير ذو داللة إحصائية لفرق العمل كأحد أبعاد

تمكين العاملين على اإلبداع اإلداري بو ازرة شؤون اإلعالم بمملكة

0.318

0.318

0.564

11.775

0.000

البحرين.
 :H1.3يوجد تأثير ذو داللة إحصائية للتدريب كأحد أبعاد تمكين
العاملين على اإلبداع اإلداري بو ازرة شؤون اإلعالم بمملكة البحرين.

 :H1.4يوجد تأثير ذو داللة إحصائية للتحفيز كأحد أبعاد تمكين
العاملين على اإلبداع اإلداري بو ازرة شؤون اإلعالم بمملكة البحرين.

0.437

0.447

0.661

15.220

0.000

0.327

0.278

0.572

12.033

0.000

أشارت المعطيات اإلحصائيَّة في جدول تحليل االنحدار المتعدد إلى أ َّن هناك تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة ع ْند م ْستوى داللة ()0.000
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
لت ْمكين العاملين على اإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،ح ْيث ف َّسر متغير ت ْمكين العاملين ما نسب ْته ( )%52.0م ْن
َّ
َّ
الرئيسيَّة األولى .كما
اء عل ْيه ت َّم قبول الف ْرضيَّة َّ
التباين في اإل ْبداع اإلداري ،وذلك ا ْعتم ًادا على قيمة معامل الت ْحديد ) ،(R2 = 0.520وبن ً
تبين وجود تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
َّة لفرق العمل على اإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،ح ْيث فسر متغير فرق
ْ
َّ
َّ
اء عل ْيه ت َّم قبول
العمل ما نس ْبته ( )%39.4م ْن التباين في اإل ْبداع اإلداري ،وذلك ا ْعتم ًادا على قيمة معامل الت ْحديد ) (R2 = 0.394وبن ً
النتائج إلى وجود تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
الف ْرضيَّة الف ْرعيَّة األولى .وأشار ْت َّ
َّة للتَّ ْدريب على اإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة
ْ
الب ْحرين ،ح ْيث ف َّسر متغير التَّ ْدريب ما نسب ْته ( )%31.8م ْن التَّباين في اإل ْبداع اإلداري ،وذلك ا ْعتم ًادا على قيمة معامل التَّ ْحديد = (R2
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)0.318وبناء عليه ت َّم قبول الفرضيَّة الفرعيَّة الثَّانية .ووجود تأْثير ذو دالل ٍة إحصائي ٍ
السْلطة على اإل ْبداع اإلداري في وزارة
َّة لتْفويض ُّ
ً ْ
ْ
ْ
ْ
السْلطة ما نسب ْته ( )%43.7م ْن التَّباين في اإل ْبداع اإلداري ،وذلك ا ْعتم ًادا
شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،ح ْيث فسر متغير تْفويض ُّ
َّ
صل إلى وجود تأْثير ذو دالل ٍة
اء عل ْيه ت َّم قبول الف ْرضيَّة الف ْرعيَّة الثَّالثة .كما ت َّم التَّو ُّ
على قيمة معامل الت ْحديد ) (R2 = 0.437وبن ً
إحصائي ٍ
َّة للتَّ ْحفيز على اإل ْبداع اإلداري في وزارة شؤون اإل ْعالم بم ْملكة الب ْحرين ،ح ْيث ف َّسر متغير التَّ ْحفيز ما نسب ْته ( )%32.7م ْن
ْ

َّ
َّ
الرابعة.
اء عل ْيه ت َّم قبول الف ْرضيَّة الف ْرعيَّة َّ
التباين في اإل ْبداع اإلداري ،وذلك ا ْعتم ًادا على قيمة معامل الت ْحديد ) (R2 = 0.327وبن ً
 5االستنتاجات

تم استعراضه من تحليل للبيانات بالطرق اإلحصائية المختلفة ومناقشة ما أسفرت عنه النتائج حول تأثير تمكين العاملين
من خالل ما َّ
على االبداع االداري في و ازرة شؤون االعالم في مملكة البحرين يمكن الخروج ببعض االستنتاجات البحثية وهي كاالتي :تبيَّن أ َّن تْفويض

السْلطة للعاملين بوزارة شؤون اإل ْعالم ي ْسهم في زيادة مْقدرتهم على ت ْحقيق اإل ْبداع اإلداري ،وذلك م ْن خالل إ ْعطائهم الف ْرصة في اتخاذ
ُّ
القرارات ع ْند مواجهة المشاكل الم ْحتمل وقوعها أ ْثناء أدائهم أل ْعمالهم .كما تبيَّن أ َّن العمل ض ْمن فرق العمل له أثر كبير ودور ف َّعال في
ظفين ،حيث أَّنهم يقدرون التَّعاون من أجل تحقيق هد ٍ
زيادة اإلبداع اإلداري لدى المو َّ
ف واح ٍد ي ْسعى له العاملون ض ْمن الفريق بما يتماشى
ْ
ْ
ْ
ْ
َّ
َّ
َّ
مع ت ْحقيق رْؤية وأ ْهداف الوزارة .وتبيَّن أ َّن الت ْحفيز يؤثر على اإل ْبداع اإلداري ،ح ْيث أَّنه البَّد أن يتلقى العاملون الت ْحفيز الم ْعنوي والمادي
وذلك م ْن أجل ت ْشجيعهم على اإل ْبداع اإلداري والتَّْفكير بش ْك ٍل م ْبد ٍع م ْن أجل تطور وزارة شؤون اإل ْعالم بطريق ٍة ت ْسهم في رَّفع ج ْودة
طوير العاملين لد ْيهم
األ ْعمال .واتضح أ َّن التَّ ْدريب ذو أث ٍر على اإل ْبداع اإلداري ،م َّما ي ْست ْنتج م ْنه بأ َّن وزارة شؤون اإل ْعالم ت ْسعى لت ْ
بت ْدريبهم ومعالجة أ ْوجه َّ
النْقص والقصور .كما تبيَّن أ َّن اإلدارة ت ْسعى لنْقل المعارف فيما ب ْين العاملين بوزارة شؤون اإل ْعالم ،ح ْيث أ َّن
العاملين يقومون بتبادل الخ ْبرات الم ْوجودة بما ي ْسهم في سد جوانب َّ
الرؤساء يقومون
النْقص الم ْوجودة لدى زمالئهم في العمل .تبيَّن أ َّن ُّ
ظفين في ف ْترة التَّْفويض ،م َّما يؤثر على ق ْد ارت المو َّ
بالتَّد ُّخل في القرارات َّالتي يت ُّم اتخاذها من قبل المو َّ
ظف المفَّوض م ْن ممارسة الدور
ْ
السريع في
َّالذي ت َّم إ ْعطائه له بش ْكل ي ْسهم بإ ْثبات إ ْبداعه الم ْوجود .تبيَّن أ َّن العاملين بوزارة شؤون اإل ْعالم ي ْمتلكون الق ْدرة على التَّْفكير َّ
الظروف َّ
ُّ
الطارئة َّالتي تواجههم أ ْثناء أدائهم أل ْعمالهم ،كما أَّنه ْم ي ْمتلكون الق ْدرة على الدفاع ع ْن أ ْفكارهم بالح َّجة والب ْرهان.
 6التوصيات
بناء على ما توصلت اليه الدراسة الحالية من استنتاجات ،تمكن الباحثون من صياغة دقيقة لبعض التوصيات التطبيقية التي يمكن أن

يستفيد منها المسؤولون في هذه و ازرة شؤون االعالم وغيرها من المؤسسات المشابهة.حيث قدم الباحثون مجموعة من التوصيات ومنها
طبيقه بش ْك ٍل أ ْوسع ح ْيث أ ْن بيئة الوزارة ت ْعتبر من اال ْرضيَّات المناسبة
هيدا لت ْ
نشر مْفهوم ت ْمكين العاملين في وزارة شؤون اإل ْعالم ،وذلك ت ْم ً
َّالتي تحمل المؤهالت والمقَّومات َّ
طبيق هذا المْفهوم .ضرورة زيادة َّ
الد ْورات التَّ ْدريبيَّة وذلك لضمان ا ْست ْمرار سد جوانب القصور
الالزمة لت ْ
ْ
ظفين وتنمية المهارات اإلبداعيَّة الموجودة بهم .وضع خ َّ
الموجودة لدى المو َّ
طة واضحة للحوافز والمكافآت ،وذلك م ْن أجل زيادة التَّ ْحفيز
ْ
ْ
ْ
للعاملين بوزارة شؤون اإل ْعالم م ْن أجل ت ْحقيق أ ْبعاد ت ْمكين العاملين .زيادة اال ْهتمام بالعمل ض ْمن فر ٍ
يق ،وذلك لما له م ْن أث ٍر كبير على
مستوى العديد من الجوانب سواء الجانب التَّحفيزي أو الجانب التَّدريبي أو من أجل تْقديم أ ْفك ٍار إبداعي ٍ
َّة جديد ٍة .يجب على اإلدارة أ ْن تولي
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ْ
ٍ
ٍ
ٍ
طة سنويَّة واضحة تتبَّنى ت ْدريب المو َّ
جانب التَّ ْدريب أهمَّي ًة أ ْكبر ،حيث أَّنه البَّد من وضع خ َّ
ظفين بما يتماشى مع أ ْوجه َّ
النْقص الم ْوجودة
ْ ْ
ْ
في جوانبهم َّ
الش ْخصيَّة والعمليَّة .يجب على اإلدارة العْليا في وزارة شؤون اإلعالم إ ْن تقوم بت ْشجيع األ ْفكار َّالتي يتم تْقديمها م ْن قبل
ظفين بصف ٍة مستمَّرة ،وعدم اإل ْغفال عن أهميَّة تْلك األ ْفكار اإلبداعيَّة َّالتي يقدمونها .في ضوء ما ت َّم صياغته من است ْنتاج ٍ
المو َّ
ات وما ت َّم
ْ
ْ
ْ ْ
ْ
ْ
ا ْقتراحه من توصي ٍ
ات ،فإ ْن الباحثين يعرض تصُّوًار لم ْجموع ٍة م ْن األ ْفكار الب ْحثيَّة للباحثين في الم ْستْقبل ،م ْن أجل اال ْست ْرشاد واالستلهام
ْ ْ
بها على أمل ا ْست ْكمال ما بدأ ْت به في هذا الب ْحث ،وفيما يلي ب ْعض األ ْفكار الب ْحثيَّة المْقترحة ومنها دراسة تأْثير أ ْبعاد ت ْمكين العاملين
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على الرضا الوظيفي .ودراسة تأْثير األ ْنماط القياديَّة على اإل ْبداع اإلداري .ودراسة تأْثير أ ْبعاد ت ْمكين العاملين على ت ْحقيق الميزة
التَّنافسيَّة .ودراسة تأْثير اال ْندماج الوظيفي على اإل ْبداع ..ودراسة تاثير بيئة العمل على االبداع االداري.وت ْمكين العاملين وتأْثيره على
اإلبداع اإلداري في مؤ َّسس ٍ
اصة.
امة أ ْو خ َّ
ات أ ْخرى ع َّ
ْ
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